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Katrin Kraus, Sabine Raeder 
Flexibilisierung von Beschäftigung - Funktion und Wandel 
der Vermittlungsformen "Beruf" und "psychologischer 
Vertrag" 
Abstract 
Ocr Beitrag geht von der Flcxibilisierung von Beschäftigung aus und analysiert, wie sich diese 
zwischen der strukturellen und der individuellen Ebene vermittelt. Im Zentrum stehen dabei Funk-
tion und Wandel von Vermittlungs formell auf der intennediären Ebene. Konkret werden aktuelle 
Veränderungen im Erwerbsschema "Beruf' und im psychologiscben Vertrag untersucht. Diese sind 
inhaltlich insbesondere durch eine Verschiebung von Verantwortung ftif Beschäftigung auf die 
Individuen bestimmt. Der Erkenntn isgewinn dieser Fokussierung liegt darin, dass die Vennittlung 
von Flexibilisierung zwischen Makro- und Mikroebene als Transformationsprozess analysiert. 
die konzeptionell ausgerichtete Forscbung zum Erwerbsschema " Berur' konkret isiert und die auf 
b~trieblichc Prozesse bezogene Forschung zum psychologischen Vertrag in einen breiteren gesell-
schaftlichen Kontext eingebettet werden kann. 
1 Einleitung 
Flexibi lisierung als Prozess gesellschaftlicher Veränderung zeigt sich auf struktureller und 
indi vidueller Ebene (z.B. Behringer u.a. 2004; Keller/Seifert 2007; Neuendorff/Ott 2006; 
Tregaskis u.a. 1998, Szydlik 2008). Über die Art der Vermittlung dieses Veränderungs-
prozesses zwischen bei den Ebenen liegen bislang alIerdings nur wenige Erkenntnisse vor. 
Ziel dieses Artikels ist es daher, einerseits einen konzeptionellen Beitrag zur Bedeutung 
von intermediären Formen zu leisten , vermittels derer Individuen in die Erwerbsarbeit 
eingebunden sind, sowie andererseits deren Transformation im Kontext der Flexibilisierung 
von Beschäftigung zu analysieren. Damit wird insgesamt das Verständnis des Zusam-
menhangs von strukturellem Wandel und Veränderungen im individuellen Arbeits- und 
Lebenszusammenhang erweitert. Hierzu wird mit der Einführung der Vermittlungs/armen 
die intermediäre Ebene systematisch in den Blick genommen und ihre Funktion anhand 
von Berufskonzept und psychologischem Vertrag als Bindeglieder zwischen gesellschaft-
licher bzw. betrieblicher Ebene und Individuum herausgearbeitet sowie deren Wandel im 
Rahmen der Flexibili sierung von Beschäftigung nachgezeichnet. Die Argumentation geht 
von unseren theoretischen und empirischen Arbeiten zum Berufskon zept (Kraus 2006) 
und zum psychologischen Vertrag (RaederiGrote 2001 , 2004) aus. Diese zeigten, dass 
sich be ide in den aktuellen Flexibilisierungsprozessen inhaltlich verschieben, indem sie 
durch neue, Eigenverantwortung betonende Aspekte ergänzt werden, ohne dass bisherige 
Inhalte vollständig ersetzt wUrden. 
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Der Beitrag basiert auf der Annahme einer zunehmenden Flexibilisierung von Erwerbs-
arbeit, Beschäftigung lind LebenslGl{lim Rahmen des Übergangs zur post-industriellen 
Gesellschaft. Kapitel 2 dokumentiert diese Veränderungen in Bezug auf Beschäftigung 
und erörtert deren Konsequenzen für die Individuen. Mit den gesellsch{!ftlichen Ver-
mittfzmg:-.jormen, die die im Rahmen der gesellschaftlichen Vorstellung von Normalität 
bestehenden Erwartungen an Erwerbsarbeit und Individuum bündeln, wird in Kapitel 3 
eine auf die Vermittlungsprozesse zwischen den beiden Ebenen fokussierende Perspek-
tive eingeftihrt. Wie Ben{("konzepf und psychologischer Vertrag als Vermittlungsformen 
zwischen Beschäftigungsstrukturen und Individuen wirksam werden und wie sich der 
aktuelle Wandel hierin äußert, wird im Kapitel 4 nachgezeichnet und analysiert. Kapitel 
5 zieht ein Fazit dieser Analyse und zeigt Konsequenzen für Forschung und Praxis auf. 
2 Flexibilisierung von Beschäftigung und ihre Konsequenzen 
Szydlik (2008a) beschreibt Flexibilisierung generell als Gegensatz zur Standardisierung, 
die die Gesellschaft der fordistischen Massenproduktion gekennzeichnet hat. Flexibilisic-
rung lässt sich somit als Modus des Übergangs von der industriellen zur post-industriellen 
Gesellschaft verstehen, der mit einer prozesshafteren Organisation des Einsatzes von 
Arbeitskraft und einer an kürzeren Zeithorizonten orientierten Planung einhergeht. 
Tendenzen der Flexibilisierung von Beschäftigungsbeziehungen zeigen sich in der 
Zunahme von Teilzeitbeschäftigung, befristeter Beschäftigung und Outsourcing (z.B. 
Tregaskis u.a. 1998). Atypische Beschäftigungsverhältnisse, wie geringfügige Beschäfti-
gung oder Leiharbeit, haben in den letzten Jahren erheblich zugenommen (Keller/Seifert 
2007). Panel-Daten zur betrieblichen Flexibilisierung zeigen außerdem, dass Betriebe als 
Anpassungsinstrument bei Schwankungen der Geschäftstätigkeit Maßnahmen der inter-
nen Flexibilität (80%), bei denen das Arbeitsvolumen durch funktionale oder zeitliche 
Flexibilität gesteuert wird, gegenüber solchen der externen Flexibilität, insbesondere 
befristete Beschäftigung, bevorzugen (Hohendanner/Bellmann 2007, 311). Zusammen-
fassend formuliert Struck daher, "dass neben sinkenden Anteilen unbefristeter Vollzeit-
beschäftigung die Bedeutung zeitlich flexibler Beschäftigungsformen zugenommen hat" 
(2006,382) und Beschäftigung generell instabiler wird, auch wenn "seit langem von einer 
Koexistenz kurzer, mittlerer und langfristiger Beschäftigungsbindungen auszugehen ist''' 
(ebd. 383). Als Nachteile instabiler Beschäftigung werden Beschäftigungsunsicherheit, 
fehlende gewerkschaftliche Unterstützung, schlechtereArbeitsbedingungen und geringere 
Aufgabenkomplexität diskutiert (z.B. Letourneux 1998), die besonders im Bereich gering 
qualifizierter Beschäftigung angepasste Strukturen sozialer Sicherung (Keller/Seifert 
2007) und neue Formen sozialer Inklusion (Franzpötter 2003) erfordern. 
Theoretisch gefasst, wenngleich empirisch erst ansatzweise belegt, werden die Konse-
quenzen ftexibilisierter Beschäftigung und die daraus resultierenden neuenAnforderungen 
an die Beschäftigten im Idealtypus des Arbeilskrajiunlernehmers (PongratzlVoß 2003). 
Arbeitskraftuntemehmer planen und strukturieren ihre Tätigkeit, entwickeln ihr Potenzial 
für denArbeitsmarkt selbstständigund richten ihr Privatleben weitgehend nach den Bedürf-
nissen flexibler Beschäftigung aus. Dadurch übernehmen sie Strukturierungsleistungen in 
Bezug auf ihre Besehäftigungssituation, die im traditionellen Normalarbeitsverhältnis beim 
Arbeitgeber angesiedelt bzw. in strukturellen Vereinbarungen festgeschrieben sind. 
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Besonders in der selbstständigen Entwicklung beruflicher Fähigkeiten klingt die For-
derung nach Lebenslangem Lernen an. Damit ist die Betonung eines über die berufliche 
Erstausbildung hinausgehenden, lebensbegleitenden Kompetenzaufbaus durch die Indivi-
duen verbunden. Dieserumfasst einerseits eine biografieorientierte Kompetenzentwicklung 
(Wittwer 2003), schließtandererseits aber auch die Fähigkeitderindividuellen Gestaltung 
der eigenen Erwerbsbiografie mit ein (Hendrieh 2004). Die Betonung der biografischen 
Offenheit von Lernprozessen spiegelt veränderte gesellschaftliche und ökonomische Be-
dingungen wider, die in der Forderung nach Lebenslangem Lernen anschlussfdhig gebün-
delt werden (Kraus 200 I). Für die Beschäftigten stellt sich angesichts des Anspmchs des 
Lebenslangen Lcrnens aber nicht nur die Frage nach den individuellen Fähigkeiten und 
ihrer Entwicklung, sondern auch diejenige nach den entsprechenden Rahmenbedingungen, 
die li.a. in der Forderung nach einer verbindlichen Neuorganisation von Lernzeiten im 
Erwachsenenaher zum Ausdruck kommt (z.B . DobischatlSei fert 200 I). 
Konsequenzen der beschriebenen Veränderungen eröffnen tei lweise neue Möglichkeiten, 
Beschäftigungsverhältnisse stärker an individuelle Bedürfnisse anzupassen. Gleichzeitig 
verschiebt sich aber auch das Risiko für Erwerbskontinuität sowie für materielle Sicherheit 
zunehmend au f die Individuen und sie müssen sich permanent an neue Anforderungen an-
passen, indem sie lernen mit diesen umzugehen und sich die daftir notwendigen Fähigkeiten 
an zu eignen. Flexibilisienmgsprozesse erhöhen also gleichzeitig Handlungsspielräume 
und Anforderungen an erwerbstätige Personen. 
3 Vermittlungsformen als Rahmung der Beziehung von 
Individuum und Erwerbsarbeit 
Um die beschriebenen Flexibilisierungsprozesse genauer zu analysieren, wird hier das 
Konstrukt der Vermittlungs/armen eingeführt. Vermittlungsformen sind intermediär 
zw ischen der strukturellen und der individuellen Ebene verortet und erlauben eine Ab-
stimmung beider Ebenen aufeinander. I Sie repräsentieren Vorstellungen gesellschaftlicher 
Normalität und Erwartungen, die die individuelle Lebensftihrung und Erwerbstätigkeit 
vorstrukturieren. Sie dienen als Orientierung für individuelles Handeln und tragen zu 
einer Reproduktion und Stabi lisierung gesellschaftlicher Strukturen bei. 
Der Zusammenhang zwischen stmktureller und individueller Ebene ist weder linear 
noch direktiv, sondern er bedarf in bei den Richtungen der Vermittlung über intermediäre 
Formen. Dies gilt auch in Bezug auf den gesellschaftlichen Wandel: Einzelne Individuen 
können kaum Veränderungen auf struktureller Ebene hervorrufen. Umgekehrt entfalten 
strukturelle Veränderungen ihre gesellschaftliche Wirkung nichtprimärdurch eine direkte 
Beeinflussung einzelner Individuen. Veränderungsprozesse mit gesamtgesellschaftlicher 
Wirkung vollziehen sich vielmehr über den Wandel von Vermittlungsformen, die die 
Beziehung zwischen Individuum und Erwerbsarbei t gesellschaftlich rahmen und im 
Laufe der Zeit inhaltlich neu ausgestaltet werden. Neue Anforderungen verstetigen und 
stabilisieren sich, indem die entsprechenden Vermittlungsformen neue inhaltliche Ak-
Das im Folgenden dargelegte Verständ nis der Ve rmilliu ngsformen stützt sich auftheoretisehe Grundlagen. 
die in Kraus (2006) ausgcruhrt und an dieser Stelle nicht umfassend dargestellt werden können. Dort wird 
der Wandel des Berufskonzepts sowie das Verhältnis von Berufskonzept und Employability-Diskurs in 
Deutschland analysiert und hierfUr der theoretische Ansatz des En.verbsschemas entwickelt (vgl. dazu auch 
Abschnitt 4.1 ). 
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zentuierungen erhalten und Neuerungen dadurch Eingang in die erwartbare Normalität 
einer Gesellschaft finden. 
Aus Flexibilisierungsvorgängen in Unternehmen oder Veränderungen des Arbeits-
marktes lassen sich beispielsweise nur bedingt direkte Konsequenzen für Individuen 
ableiten, da diese auf einer Makroebene stattfinden bzw. zu disparat erscheinen, um per-
sönliches Handeln darauf abzustimmen oder sie durch individuelles Handeln zu beeinflus-
sen. Die im vorherigen Kapitel beschriebenen Veränderungen und damit einhergehenden 
steigenden Anforderungen an Erwerbstätige müssen also - so unsere These - auch als 
Wandel gesellschaftlicher Vermittlungsformen zwischen Struktur und Individuum, wie 
dem Berufskonzept und dem psychologischen Vertrag, sichtbar werden. 
Intermediäre Vermittlungsformen zwischen Individuum und Erwerbsarbeit sind auf 
verschiedene Weise wirksam. Zum einen geben sie bestimmte Strukturen von Qualifi-
zierung und Beschäftigung vor. Zum anderen bündeln sie die Anforderungen von Be-
schäftigten und individuelle Erwartungen an Erwerbsarbeit in kulturellen Vorstellungen 
und Werten sowie gesamtgesellschaftlichen Mustern der Einbindung von Individuen in 
Erwerbsarbeit zu kollektiv-konzeptionellen Vermittlungs/armen, wie im Folgenden am 
Beispiel des Berufskonzepts gezeigt wird. Darüber hinaus werden Vermittlungsformen 
aber auch in Erwartungen auf der organisalional-betrieblichen Ebene wirksam, wie am 
psychologischen Vertrag zu sehen sein wird. 
Für die Produktivität ist nicht nur die Arbeitskraft des Individuums entscheidend, 
sondern auch Aspekte wie Identität oder persönliche Verbundenheit mit Arbeitstätigkeit 
und Arbeitgeber (Jäger 1999). Berufskonzept und psychologischer Vertrag schließen diese 
eher indirekt fassbare Dimension von Beschäftigungsverhältnissen ein und manifestieren 
sich in Kommunikationsprozessen, verfestigten Erwartungen, Verhaltensmustern und N Of-
malitätsvorstellungen und repräsentieren damit kulturelle Verständnisse (Burrell/Morgan 
1979). Diese resultieren in individuellen oder betrieblichen Strategien der erwerbsbiogra-
fischen Entwicklung sowie teilweise in institutionellen Arrangements. 
Vermittlungsformen moderieren die Erwartungen, die Individuen an Erwerbstätig-
keit und Betriebe innerhalb spezifischer Wirtschafts- und Gesellschaftsformen haben 
bzw. bereit sind zu erflillen (Weber 192011988). Diese erschöpfen sich ebenfalls nicht 
im monetären Aspekt der Entlohnung für Arbeitsleistung, sondern erstrecken sich auch 
auf Aspekte wie persönliche Eingebundenheit, Wertschätzung, soziale Mobilität oder 
individuelle Befriedigung (J0rgensen 2007). Die Vermittlung zwischen Individuum und 
Erwerbsarbeit lässt sich also nicht auf das einfache Tauschverhältnis Arbeitskraft gegen 
Entlohnung reduzieren, sondern nimmt darüber hinausweisende, komplexe Formen an, 
die auch symbolische, kulturelle, biografische und psychische Aspekte einschließen. 
Die FlexibiIisierung von Beschäftigung bringt die Notwendigkeit veränderter Formen 
dieser komplexen Einbindung von Individuen in Erwerbs- und Arbeitsprozesse mit sich. 
Dies zeigt sich auf gesellschaftlicher Ebene in der Transformation des BeruJskonzepts 
und auf der Ebene betrieblicher Beschäftigungsbeziehungen in einer Neubestimmung des 
psychologischen Vertrags, da beide einen Beitrag dazu leisten, das Verhältnis zwischen 
Individuum und Erwerbsarbeit gesellschaftl ich zu rahmen. 
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4 Berufskonzept und psychologischer Vertrag als 
Vermittlungsformen im Wandel 
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4.1 Vom industriellen Berufskonzept zur post-industriellen Beruflichkeit 
Für die Analyse der aktuellen Transformation des Berufskonzepts wird auf einen theo-
retischen Ansatz Bezug genommen, der kollektiv-konzeptionelle Vermittlungsformen 
zwischen Individuum und Erwerbsarbeit als Erwerbsschemata versteht (Kraus 2006) . 
Erwerbsschemata umfassen drei Dimensionen, die in verschiedenen historischen und 
sozio-kulturell en Kontexten in unterschiedlicher Weise inhaltlich gestaltet sind (ebd., 
258ff.): 
• Fachlichkeit: Wissen und Können zur Erftillung konkreter Aufgaben im Arbeitspro-
zess; 
• überfachliche Kompetenzen: Verhaltensweisen innerhalb der Erwerbsarbeit, die ins-
besondere aus ihrer sozialen Organi sation resultieren; 
• Erwerbsorientierung: Verhältnis zur eigenen Arbeitskraft und Einbettung der Erwerbs-
arbeit in Lebensentwurf/-gestaltung. 
Die spezifische Figuration dieser drei Dimensionen macht die Befahigung des Einzelnen 
zur Erwerbsarbeit in einem konkreten gesellschaftlichen und ökonomischen Kontext 
aus, wobei die ersten bei den Dimens ionen im Arbeitsprozess selbst zur Geltung gebracht 
werden, die Dimension der Erwerbsorientierung jedoch als Einstellung gegenüber der 
Erwerbsarbeit. Alle drei Dimensionen sind unabdingbar, um die Anforderungen, die eine 
spezifische Wirtschafts- und Gesellschaftsordnung an die Einzelnen stellt, zu erfassen. 
Das Berufskonzept ist das zentrale Erwerbsschema ei ner wie in Deutschland beruf-
li ch organisierten Gesell schaft und vermittelt hier zwischen der subjektiven Dimension 
der Befähigung zur Erwerbsarbeit und der ökonomischen Dimension der Nutzung von 
individueller Arbeitskraft (Kraus 2007a). Es zeichnet sich durch einen starken Akzent auf 
der Dimension der Fachlichkeit aus. Die fachlichen Grundlagen sind in Berufsbildern als 
Basis von meist dreijährigen Ausbildungen curricularisiert, die regelmäßig nach einem 
klar strukturi erten Verfahren aktualisiert werden. Die Dimension der überfachlichen 
Kompetenzen hat im Nachgang zur Diskussion um Schlüsselqualifikationen vor allem als 
Sozialkompetenz Eingang in das Berufsverständnis gefunden. Berufliche Handlungsfahig-
keit, die auch im neuen Berufsbildungsgesetz (BBiG) als übergeordnetes Ziel beruflicher 
Bildung genannt wird, zielt auf die Verbindung von fachlicher, sozialer, und personaler 
Kompetenz und bezieht auch Lern- und Methodenkompetenz ein (KMK 199612000). 
Insbesondere die Dimension der Erwerbsorientierung eines Erwerbsschemas ist eng 
an diejeweilige Wirtschaftsstmkrur gebunden. Markante Einschnitte in der Entwicklung 
des Ben!fskonzepts kann man daherentlangökonomischer Umbruchzeiten rekonstruieren: 
Das Berufsverständnis hat sich von einer handwerklichen Tradition und ursprünglich 
religiös verstandenen Berufung im Mittelalter mit Beginn des 20. Jahrhunderts zum 
idealistischen Berufskonzept der klassischen Berufsbildungstheorie über das industrielle 
Berufskonzept der zweiten Hälfte dieses Jahrhunderts bis zur heute diskutierten post-
industriellen Beruflichkeit verändert (vgl. Kraus 2006). Das in Ablösung befindliche 
industrielle Berufskonzept spiegelt noch weitgehend die Strukturen der Industriegesell -
schaft wider. Die Erwerbsorientierung zeichnet sich hier durch eine beruflich vcrmit-
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telte Identität, Stabilitätserwartungen in Bezug auf Biografie und Beschäftigung sowie 
Loyalität aus und ist durch die sozialen, ökonomischen sowie arbeitsorganisatorischen 
Rahmenbedingungen der Industriegesellschaft geprägt. Die aktuelle Weiterentwicklung 
des Berufskonzepts zur post-industriellen Beruflichkeit geht daher von einer Kritik an der 
für das industrielle Berufskonzept charakteristischen Erwerbsorientierung aus, wobei die 
Diskussion um Beschäftigungsfahigkeit bzw, Employability eine zentrale Rolle spielt, 
um eine Neuausrichtung der Erwerbsorientierung einzufordern. 
Das Employability-Konzept stammt ursprünglich aus dem angelsächsischen Kontext 
und fungiert dort als allgemeine gesellschaftliche Vermittlungsform zwischen Individuum 
und Arbeitsmarkt, d,h, als Erwerbsschema, das auch in den dortigen Arbeitsmarktstruk-
turen sowie dem Bildungs- und Sozial system verankert ist (ebd" 114f[,), Fachlichkeit 
wird hier in erster Linie über die je aktuelle Tätigkeit bestimmt und on thejob aufgebaut. 
Daher kommt der Gestaltung des individuellen Fähigkeitsprofils sowie generell einer 
akademischen Bildung als Teil der überfachlichen Kompetenzen eine wichtige Rolle zu, 
Die Erwerbsorientierung ist geprägt durch Flexibilität und Dynamik, die die Individuen 
innerhalb relativ offener Arbeitsmarktstrukturen zeigen müssen, verbunden mit unterneh-
merischem Denken, das auf den gezielten Aufbau des eigenen Kompetenzprofils sowie 
die Wahrnehmung von Beschäftigungs- und Aufstiegsmöglichkeiten gerichtet ist. 
Innerhalb des aktuellen deutschen Diskurses bezeichnet Employability das Ensemble 
an Fähigkeiten und Bereitschaften, über das der Einzelne verfUgen muss, um Beschäf-
tigungsverhältnisse einzugehen, sich wertschöpfend in Arbeitsprozesse einzubringen 
und über eine beständige Anpassung der eigenen Arbeitskraft, die sich reflexiv auf die 
Bedingungen ihrer Realisierung bezieht, in Beschäftigung zu bleiben (vgL Kraus 2007b), 
DieserneueAnspruch an die Erwerbstätigen, der den Akzent vor allem auf die Einstellung 
zur Erwerbsarbeit legt, wird in der Literatur zu Employability u,a, über den Begriff des 
Vertrags' zum Ausdruck gebracht, dem die Vorstellung der Wechselseitigkeit von Bezie-
hungen unterliegt und der damit beide Seiten auf neue Anforderungen zu verpflichten 
sucht (Kraus 2006, 60), Über die Formel des neuen Kontrakts findet innerhalb dieses 
Diskurses eine Neu-Definition des normalen Arbeitsverhältnisses statt. Zentral ist hierbei 
der Übergang von Verantwortung fUr die Beschäftigungssicherung von den Unternehmen 
zu den Beschäftigten. Die hierüber kommunizierten neuen Anforderungen an die Indivi-
duen zielen auf unternehmerisches Handeln innerhalb von Beschäftigungsbeziehungen 
und Reflexivität im Umgang mit der eigenen Arbeitskraft. Der "Unternehmer in eigener 
Sache", der die eigenen Interessen auch in Zeiten ökonomischer und gesellschaftlicher 
Unsicherheit verfolgen kann, wird hierbei zur Leitfigur (ebd" 134), Die Unternehmen sind 
aufgefordert, betriebliche Rahmenbedingungen so zu gestalten, dass sie die Entwicklung 
von Employability ermöglichen (ebd" 135), 
Employability wird im deutschen Kontext somit nicht als komplettes Erwerbsschema 
wahrgenommen, sondern vorwiegend fokussiert auf die Dimension der Erwerbsorientie-
rung rezipiert. Im Zuge der Transformation zur post-industriellen Beruflichkeit schieben 
sich innerhalb der Dimension der Erwerbsorientierung des Erwerbsschemas Beruf As-
pekte, die ursprünglich zum Erwerbsschema Employability gehören, über diejenigen des 
industriellen Berufskonzepts. Dieser Transformationsprozess verläuft allerdings nicht 
als Ablösung, sondern als Überlagerung, bei der vorherige Inhalte nicht ersetzt werden, 
sondern sedimentieren. Sie treten aus dem Vordergrund der Bedeutung zurück, ohne 
2 Der Begri ff des Vertrags, wie er im Employability-Diskurs verwendet wird. verweist auf die noch näher 
auszufUhrenden Gemeinsamkeiten mit dem Wandel des psychologischen Verlrugs. 
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voll ständig aus dem Bedeutungshorizont des Berufskonzepts heraus zu fallen. In diesem 
Prozess vollzieht sich über die Dimension der Erwerbsorientierung eine inkrementelle 
Transformation des industriellen Berufskonzepts zur post-industriellen Beruflichkeit, die 
die veränderten makrostrukturellen Rahmenbedingungen widerspiegelt. Neue Anforde-
rungen an die Beschäftigten, die sich aus der Flexibilisierung der Beschäftigung ergeben, 
werden so in eine Neubestimmung von Beruflichkeit als kollektiv-konzeptioneller Form 
der Vermittlung zwischen Individuum und Erwerbsarbeit eingeschrieben. 
Die fo lgende Tabelle (Tab. I) fasst die Ausftihrungen zu den beiden Erwerbsschemata 
sowie die aktuelle Transformation des industriellen Berufskonzepts über die Dimension 
der Erwerbsorientierung zusammen. 
Tab, 1: Zum Verhältnis von Beruf und Employahility 
Dimensionen des Das illdustrielle Berußkonzept im Employability im angelsächsischen 
Erwerbssche mas deutschen Kontext Kontex t 
o In Berufs bildern curricularisiert o Täligkeitsbezogene Bestimmung 
Fachlichkeit o Festgelegtes Verfahren der Aktuali- o Aufbau Oll fhe joh 
sierung 
Überfachliche Kom- o Integrat ion von Schlüsselqualifikati- o Bedeutung akademischer Kompetenzcn 
petenzen onen, vor allem a ls soziale Kompetenz, • Individuelles Fähigkeitsprofil in berufl iche Handlungsf"ähigkeit 
o Berufliche Identität • Untemehmerisches Denken 
Erwerbsoricntierung • Stabil ität: Biografie + Beschäftigung o Flexibilität + Dynamik 
o Loyalität 
4,2 Der psychologische Vertrag in sich wandelnden betrieblichen 
Beschäftigungsheziehungen 
Der psychologische Vertrag stützt sich in bewusster Ergänzung des fomlalen Arbeitsver-
trags auf die Vertragsidee, die einen formalisierten Leistungsaustausch zwischen zwei 
Parteien beschreibt, dessen Inhalte festgehalten sind und dadurch einklagbar werden 
(Atiyah 1989). Derpsychologische Vertrag bezieht sich auf die über den forma len Arbeits-
vertrag hinaus bestehenden Erwartungen und Leistungen, die zwischen Arbeitgeber und 
Arbeitnehmenden bestehen (Millward/Brewerton 2000). Dazu gehören sowohl greifbare 
Leistungen und konkrete Entwicklungsmöglichkeiten als auch ideelle Erwartungen wie 
gegenseitige Loyalität. Seit den 1990er Jahren wurde als Folge von Flexibilisierung und 
Globalisierung zunächst theoretisch eine Verändemng des psychologischen Vertrages von 
traditionellen zu neu definierten Vertragsinhalten angenommen (Anderson/Schalk 1998; 
Millward/Brewerton 2000). 
Im Fokus der traditionellen Vertrags inhalte liegt die Gestaltung einer langfristigen 
Beschäftigungsbeziehung durch Arbeitsplatzsicherheit, gegenseitige Loyalität und Iden-
tifikation. Möglichkeiten zur Kompetenz- und Laufbahnentwicklung orientieren sich an 
den Anforderungen des Arbeitgebers und bedingen den Erwerb unternehmensspezifischer 
Kenntnisse, um interne Aufstiegsmöglichkeiten nutzen zu können. Im Gegensatz dazu 
liegt es im neu definierten psychologischen Vertrag zunehmend in der Verantwortung der 
Beschäftigten, vertragliche Beziehungen auszuhandeln sowie die eigene Laufbahn zu 
planen und zu gestalten (AndersoniSchalk 1998). Der Arbeitgeber bietet lediglich Opti-
onen der Beschäft igung auf einem internen Arbeitsmarkt, während die Arbeitnehmenden 
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die Verantwortung dafür tragen, im Beschäftigungssystcm integriert zu bleiben. Ebenso 
sind sie für die Erhaltung ihrer Arbeitsmarktfahigkeit und ihre berufliche Entwicklung 
verantwortlich und aufgefordert, diese an ihren persönlichen Fähigkeiten auszurichten 
bzw. ihre Fähigkeiten entsprechend zu entwickeln. Flexibilität wird neben Arbei tszei t, -ort 
und Funktion auch im Hinblick aufBeschäftigungsdauer und -form erwartet. Di e Tendenz 
zur Ökonomisierung der Austauschbeziehung zeigt sich vor allem in der veränderten 
Leistungsorientierung, Betonung von Erfolgsmotivation und in der durch Zielerreichung 
bestimmten Entlohnung (siehe Tab. 2). 
Tab. 2: Gegenüberstellung des traditionellen und neu definierten 
psychologischen Vertrags 
Traditioneller psychologischer Vertrag Neu definierter psychologischer 
Vertrag 
Sicherheit und Bindung langfristige Beschäftigung, Arbeits~ Optionen auf dem intcrncn Arbcits· 
platzsichcrbeit, gegenseitige Loyalität. markt, Eigenverantwortung rur 
Identifikation Beschäfiigung 
Kompctenz~ und Luuf· unremehmcnsbczogene Spezialisierung Eigenverantwortung rur berufliche 
bahnentwick.l ung und interne Aufst iegsmöglichkeiten, Entwick lung und Arbeitsmarktfähig-
berufliche Entwick lung orientiert an keil, berufliche Entwicklung orientiert 
Anforderungen dcs Arbeitgebers an persönlichen Fähigkeiten 
Flexibilität in gcringem Ausmaß in den Dimensi~ in den Dimensionen Zeit, Ort, Funk-
Oßen Zeit, Ort und Funktion tion, Beschäftigungsdauer und · rOml 
Leistungserwartung entsprechend Arbeitszeitvereinbarung entsprechend Zielvereinbarung, Er· 
folgsmotivation 
Empirische Ergebni sse liefern Belege fur die zunächst theoretisch angenommene Ver-
schiebung des psychologischen Vertrages: Traditionelle Vertragsinhalte verlieren im Zuge 
der FlexibiJisierung von Unternehmen an Bedeutung und werden durch neue ergänzt. 
Arbeitsplatzsicherhei t, Mitspracherechte, Aufstiegsmöglichkei ten und Verantwortung 
im Arbeitsprozess nehmen beispielsweise nach betrieblichen Flexibi lisierungsprozessen 
ab (Tumley/Feldman 1998), während Verantwortung ftir die Laufbahn und Identifikation 
mit der Arbeitstätigkeit an Bedeutung gewinnen (CavanaughINoe 1999). In einer qua-
litativen Studie konnte zudem gezeigt werden, dass unterschiedliche Unternehmen im 
gleichen Zeitraum verschiedene Typen psychologischer Verträge pflegen (RaederiGrote 
2001). Die Studie stützte sich auf In terviews mit je einem Personalverantwortlichen, 
einer Führungskraft und einer/einem Mitarbeitenden aus zwölf in der Schweiz tätigen 
Unternehmen verschiedener Industrie- und Dienstleistungsbranchen (z.B. Maschinenbau. 
Kommunikationsdienstleistung). Während ein Teil der Unternehmen noch einen weitge-
hend traditionellen psychologischen Veltrag mit Beschäftigungsoptionen auf dem internen 
Arbe itsmarkt und geringen Flexibilitätsanforderungen an Arbeitnehmende hat , nehmen in 
anderen Loyalität und Identifikation ab und der ökonomisch·monetäre Aspekt innerhalb 
des Beschäftigungsverhältnisses gewinnt an Bedeutung. In einer weiteren Gruppe wird 
vom Unternehmen eine drastische Veränderung des psychologischen Vertrags kommu· 
niziert und gezielt für Abbau- und Reorganisationsprozesse genutzt. Diese Unternehmen 
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erwarten, dass die Beschäftigten ihre berufliche Zukunft durch Verändenmgsbereitschaft, 
Arbeitsmarktrahigkeit und berufliche Neuorientierung eigenverantwortlich sichern. 
Die Verschiebung von traditionellen zu neuen Vertrags inhalten lässt sich allerdings nicht 
so eindeutig abbilden, wie aufgrund der bisher diskutierten Ergebnisse erwarten werden 
könnte (RaederiGrote 2004). Einerseits ließen sich traditionelle und neue Vertragsinhalte 
in quantitativen Untersuchungen nicht eindeutig trennen. Beispielsweise korrelierten die 
Vertragsinhalte Loyalität und Leistung sowie Spezialisierung der Kompetenzen und Ar-
beitsmarktfahigkeitjeweils stark miteinander, obwohl beim Übergang vom traditionellen 
zu einem neuen Vertrag eine deutliche Differenzierung zu erwarten gewesen wäre. An-
dererseits ging der erwartete Anstieg in der Ausprägung der neuen Venragsinhalte nicht 
mit einem Rückgang traditioneller Venragsinhalte einher. Es zeigten sich u.a. sowohl 
hohe Ausprägungen in der Dimension Sicherheit und Bindung als auch in der Dimension 
Eigenverantwortung für Kompetenz- und Laufbahnentwicklung. 
An Mitarbeitende werden also im Rahmen betrieblicher Flexibilisierung zusätzlich 
neue Erwartungen in Bezug auf eigenverantwortliches Handeln gestellt, womit die Anfor-
derungen in Bezug auf die Gestaltung der Beschäftigungsbeziehung insgesamt ansteigen. 
Dadurch wird deutlich, dass die neuen Anforderungen im psychologischen Vertrag die 
alten überlagern und ergänzen, sie aber keineswegs ersetzen. 
4.3 Zur Funktion von Berufskonzept und psychologischem Vertrag als 
Vermittlungsformen flexibilisierter Beschäftigung 
Sowohl ftlr das Erwerbsschema Beruf als auch für den psychologischen Vertrag wurde 
in den bei den vorherigen Abschnitten gezeigt, dass Veränderungsprozesse dieser Ver-
mittlungsformen als unvollständige Ablösung erfolgen und alte neben neuen Inhalten 
weiterhin bestehen. 
Als Muster der Veränderung von Vermittlungs/ormen wird somit eine inkrementelle 
Transformation deutlich . Sowohl das Berufskonzept als auch der psychologische Vertrag 
werden im aktuellen Veränderungsprozess nicht vollständig ersetzt, sondern transformiert, 
indem einzelne Elemente durch neue überlagert und ergänzt werden. Bestehende Inhalte 
treten in den Hintergrund, während neue Eingang in das allgemeine Verständnis und die 
daraufbasierenden Erwartungen finden. Die Muster der Verändenmg des psychologischen 
Vertrags, der am Beschäftigungsverhältnis und der Untemehmenspraxis orientiert ist, 
und des Erwerbsschemas Beruf, das sich in der Rahmung von Beschäftigung auf eine 
kollektiv-konzeptionelle Ebene bezieht, entsprechen sich somit, obwohl beide innerhalb 
der intermediären Ebene unterschiedlich posi tioniert sind. 
Sowohl für das Erwerbsschema als auch rur den psychologischen Vertrag gilt, dass 
bedingt durch die unvollständigeAblösung in derTransformation eine inhaltliche Unschär-
fe entsteht und somit Individuen und Organisationen bei der Verändenmg der Vermitt-
lungsformen eine aktive Rolle zukommt. Sie müssen die durch den Wandel notwendigen 
Entscheidungen gestalten und gleichen so die Unvoll ständigkeit in der Neubestimmung 
der Vermittlungsformen aus. Sie wirken dadurch aktiv an der Transformation der kol-
lektiv-konzeptionellen wie der organisational-betrieblichen Vermittlungsformen mit und 
vermitteln auf diese Weise im Flexibilisierungsprozess zwischen der strukturellen und 
der individuellen Ebene. 
Die mit dem Employability-Diskurs einhergehende Veränderung des Berufskonzepts 
zur post-industriellen Beruflichkeit und der neu definierte psychologische Vertrag sind 
218 Katrin Kraus. S"bine Raeder 
darüber hinaus durch inhaltliche Gemeinsamkeiten miteinander verbunden. Seide zeichnen 
sich durch eine Verschiebung von Verantwortung von der strukturellen zur individuellen 
Ebene aus und betonen die Eigellverantwortung der Individuen für ihre Beschäftigungs-
situation, Kompetenzentwicklung und Erwerbsbiografie. Die aktuelle Veränderung des 
Erwerbsschemas Beruf und des psychologischen Vertrags bilden daruber hinaus einen 
direkten Verweiszusammenhang in den ruf beide Prozesse zentralen Begriffen Employ-
ability und Vertrag, die im jeweils anderen Kontext eine Schlüsselfunktion einnehmen, 
ohne näher ausgeführt zu werden. Employability ist ein wesentlicher Kernpunkt des neu 
definierten psychologischen Vertrags, da diese die nunmehr fehlendeArbeitsplatzsicherheit 
ersetzen so ll. Obwohl Praxis und Forschung diese neue Anforderung aufgegriffen haben, 
konnten sie bisher nur wenig zu ihrer Konkretis ierung beitragen. Umgekehrt wird in der 
aktuellen Kritik am Berufskonzept und der Diskussion um post-industrielle Beruflich-
keit und Beschäftigungsfahigkeit die Idee des Vertrags zwar an zentraler Stelle erwähnt, 
jedoch nicht näher ausgeführt. Sowohl hier wie auch in Bezug auf den psychologischen 
Vertrag ist der Vertrag aufgrund seiner Ausrichtung auf nicht-formalisierte Aspekte der 
Beschäftigungsbeziehung als Metapher zu verstehen, die vor allem die Gegenseitigkeit 
innerhalb eines neu zu definierenden gesell schaftli chen bzw. betrieblichen Konsenses 
über normale Verpflichtungen und Erwartungen betont. 
Wie die Analysen zum Berufskonzept und zum psychologischen Vertrag gezeigt haben , 
vollzieht sich Flexibilisierung von Beschäftigung als gleichgerichtetes Zusammenspiel von 
inkrementelIen Veränderungen auf der intermediären Ebene. Der Wandel verschiedener 
Vermittlungsformen spielt dabei zusammen. Individuen passen sich in diesem Prozess 
nicht einfach struktureller Flexibilisierung an, sondern haben in Bezug auf ihre Beschäf-
ti gungssituation und Lebensführung sowie insbesondere als individuelle Akteure auf der 
intermediären Ebene in der (Neu-)Gestaltung und (Neu-)Aushandlung verschiedener 
Vennittlungsformen einen aktiven Anteil. 
5 Fazit und Perspektiven für Forschung und Praxis 
Durch die wechselseitige Kontextualisierung eröffnet das hier eingeführte Verständnis des 
Erwerbsschemas Beruf und des psychologischen Vertrags als Vermittlungsfonnen zwi-
schen Individuum und Beschäftigung sowie die Fokussienmg auf ihre Funktion bzw. ihren 
Wandel in derVerrnittlung von strukturellen und individuellen Flexibilisierungsprozessen 
neue Perspektiven für die bisherige Forschung. Die Neudefinition des psychologischen 
Vertrags aufbetrieblicher Ebene kann durch die Bezugnahme auf das Erwerbsschema in 
übergeordnete ökonomische und gesellschaftliche Entwicklungen eingeordnet und damit 
besser verstanden werden. Nur in diesem erwei terten Kontext wird beispielsweise sichtbar, 
dass der Begriff Employability nicht zufallig gewählt, sondern in übergreifenden Verän-
derungsprozessen verankert ist. Umgekehrt profitieren die Analysen zur Transformation 
des Erwerbsschemas Beruf von der angewandten Perspektive des psychologischen Ver-
trags, indem diese den Blick auf die Umsetzung und Nutzbarmachung eines veränderten 
Erwerbsschemas im betrieblichen Zusammenhang lenkt. Über theoretische Überlegungen 
und gesellschaftliche Bezüge hinaus können damit konkrete Bedingungen der Umsetzung 
eines veränderten Berufskonzepts erfasst sowie das Verhältnis von beruflicher und be-
trieblicher Arbeitsgestaltung analysiert werden. 
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Sowohl das Berufskonzept als auch der psychologische Vertrag sind Bindeglieder 
zwischen der Beschäftigung und ihrer Flexibilisierung auf gesellschaftlicher bzw. betrieb-
licher Ebene und Individuum. Im Rahmen der Analyse erlauben sie es nachzuvollziehen, 
wie strukture lle und individuelle Flexibilisierungsprozesse in Beziehung stehen. Sie ver-
deutlichen zudem, warum die Rolle der Individuen nicht nur als Anpassung an veränderte 
Anforderungen verstanden werden sollte. Vielmehr gestalten diese die Flexibil isierung 
von Beschäftigung mit. Forschung, die die intermediäre Ebene und den Aspekt der Ver-
mittlung stärker in den Blick nimmt, kann daher dazu beitragen, dass sich Individuen 
ihrer aktiven Rolle im Flexibilisierungsprozess bewusster werden und die Gelegenheit 
ergreifen, persön liehe Zielvorstellungen und Handlungsmöglichkeiten zu entwickeln sowie 
diese laufend mit veränderten Rahmenbedingungen abzustimmen . In der betrieblichen 
Praxis obliegt es zudem individuellen Akteuren, sich verändernde Erwartungen in der 
Beschäftigungsbeziehung vor allem in Bezug auf die Übernahme von Verantwortung und 
die Bereitschaft zu Lernprozessen zu reflektieren und zu kommunizieren. Erst wenn die 
Beteiligten diese aktive Rolle übemehmen, istes beispielsweise möglich, dass die zunächst 
metaphorisch eingeführte Vertragsidee eine reale Komponente durch die Kommunikation 
und Verhandlung wechselseitiger Erwartungen erhält. 
Für die Forschung wäre es darüber hinaus weiterführend, die in diesem Beitrag mit 
dem Erwerbsschema Beruf und dem psychologischen Vertrag aufgezeigte Möglichkeit 
aufzugreifen, innerhalb der Analyse von Transformationsprozessen die Verschränkung des 
Wandels versch iedener Vermitt lungsformen zu untersuchen . Flexibilisierung als gesamt-
gesellschaftlicher Veränderungsprozess, der sich auf der Mafko-, Meso- und Mikroebene 
vollzieht, könnte damit differenzierter analysiert und insbesondere die Bedeutung der 
intermediären Ebene weiter expliziert werden. Denn Veränderungsprozesse verschiedener 
Vermi ttlungsformen greifen ineinander, ohne dass diese Verschränkung in Fonn und 
Bedeutung bisher hinreichend thematis iert und untersucht wäre. Es würde sich darüber 
hinaus lohnen. die aufgezeigten Mögl ichkeiten der gegenseitigen Kontextualisierung des 
Wandels verschiedener Vermittlungsformen aufzugreifen und auszudehnen. Eine weitere 
Anknüpfungsmöglichkeit besteht in der Frage, wie Individuen und Organisationen ihre 
aktive Rolle im Prozess der inkrementellen Transformation ausüben und wie sie insbe-
sondere von den Individuen im Spannungsfeld von erwe iterten Gestaltungsspielräumen 
und Individualisierung von Verantwortung und Risiken beurteiltwird. Schli eßlich läge ein 
Ansatzpunkt auch in der Expl izierung der Bedeutung der Vertragsmctapher im Kontext 
der aktuellen Veränderungsprozesse um Berufskonzept und psychologischen Vertrag. Dies 
könnte zeigen. welche Ro lle der Vertrags idee im Veränderungsdiskurs zukommt und wie 
s ich deren Inhalte jeweils wandeln . In der Praxis würde dies die Transparenz der stattfin-
denden Veränderungen erhöhen, die als Grundlage ruf die Ausri chtung berufsbezogener 
Entscheidungen und Beratungsangebote, die Lebensgestaltung sowie Aushandlungen 
zwischen Individuen und Arbeitgebern bzw. politischen Akteuren unerlässlich ist. 
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